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KJKS BMT merupakan salah satu lembaga keuangan syariah 
di Indonesia yang banyak berkembang sampai saat ini. 
Perkembangan ini sangat sesuai dengan segmentasi mikro 
yang sangat besar di Indonesia. Akan tetapi dalam 
kenyataannya banyak BMT yang muncul kemudian kolaps 
disebabkan berbagai macam hal. Salah satu diantaranya 
adalah tidak adanya manajemen sumber daya manusia yang 
baik. Manajemen sumber daya manusia merupakan faktor 
penting dalam menjalankan kegiatan KJKS BMT disebabkan 
sumber daya manusia merupakan motor penggerak KJKS 
BMT. Manajemen sumber daya manusia meliputi aspek 
perencanaan, analisis pekerjaan, rekrutmen, seleksi, 
pengembangan sumber daya, penilaian prestasi, kompensasi 
dan insentif. Implementasi manajemen sumber daya 
manusia yang baik akan mampu membuat operasional KJKS 
BMT berjalan baik sehingga dapat membuat KJKS BMT 
semakin berkembang. Dalam penerapannya terdapat 
berbagai metode manajemen sumber daya manusia mulai 
aspek perencanaan hingga insentif. Penelitian ini berupaya 
memaparkan implementasi manajemen sumber daya 
manusia yang terjadi di KJKS BMT At Taqwa 
Muhammadiyah untuk melihat metode yang digunakan 
sehingga dapat berkembang dan bertahan hingga saat ini 
sebagai lembaga intermediasi bagi masyarakat kecil. 
 










LATAR BELAKANG MASALAH 
Salah satu lembaga keuangan syariah yang juga 
mengalami perkembangan cukup signifikan saat ini 
adalah Koperasi Jasa Keuangan Syariah (KJKS). Jumlah 
KJKS per April 2012 adalah sekitar 4.117 unit dengan 
jumlah anggota sekitar 762 ribu dan total aset mencapai 
Rp. 5-8 triliun.1 Perkembangan yang pesat tersebut 
antara lain disebabkan modal awal yang dibutuhkan 
dalam pendirian KJKS BMT yang berkisar 5-20 juta dan 
segmentasi dari pembiayaan KJKS BMT yang berfokus 
pada usaha ekonomi mikro. Juga, sejalan dengan 
program ABSINDO dalam upaya mendirikan 10.000 
BMT di seluruh Indonesia untuk membumikan 
lembaga keuangan syariah yang dekat dengan 
masyarakat.2 
Meskipun demikian, banyak KJKS BMT yang rugi 
dan berhenti beroperasi. Berdasarkan penelitian yang 
dilakukan oleh Ali Sakti, BMT pertama di Indonesia 
yakni BMT Teknosa dengan modal kurang lebih Rp 34 
juta dengan jumlah nasabah sebanyak 18 orang, Baitul 
Tamwil Teknosa ini sempat mencapai aset Rp 1,4 miliar 
dengan nasabah sebanyak 300 orang, namun karena 
kondisi buruk dari pembiayaan bermasalah nasabahnya 
                                                          
1Sugianto,http://www.depkop.go.id/index.php?=com_content&view=
article&id=948:denyut-koperasi-syariah&catid=54:bind-berita-
kementrian&Itemid=98, diakses pada 20/10/2015 pukul 06.12 
2Amin Aziz, Tata Cara Pendirian BMT, (Jakarta : PKES Publishing) 2006, 
hal. 2 






BMT ini akhirnya tutup pada tahun 1989. Survey yang 
dilakukan  pada BMT di daerah Jawa Barat, Jawa 
Timur, dan Jawa Tengah yang dilakukan pada tahun 
2013 di tiga provinsi besar di Pulau Jawa meliputi 150 
BMT yang tersebar di 23 kabupaten dan kotamadya di 
wilayah Jawa Barat, 118 BMT di 35 kabupaten dan 
kotamadya di wilayah Jawa Tengah dan 128 BMT di 22 
kabupaten dan kotamadya di wilayah Jawa Timur 
ditemukan banyak sekali BMT yang sudah tidak 
beroperasi atau bahkan tutup.  Hal tersebut 
memperlihatkan bahwa untuk dapat menjaga eksistensi 
sebuah BMT diperlukan usaha yang sangat keras agar 
dapat bertahan dan berkontribusi bagi umat.3  
Untuk daerah Sumatera Barat, salah satu KJKS 
BMT yang mengalami perkembangan pesat adalah 
KJKS BMT At Taqwa Muhammadiyah. Berbagai bukti 
menunjukkan KJKS BMT At Taqwa mempunyai 
perkembangan yang signifikan. Terdapat 7 cabang 
kantor di Belimbing, Pasar Raya Siteba, Pasar Alai, 
Bandarbuat, Lubuk Buaya, Pasar Raya Padang dan 
Sungai Rumbai Dharmasraya. Memperoleh predikat 
wajar tanpa pengecualian (WTP) dalam pengelolaan 
keuangan dalam dua tahun berturut-turut 2013-2014. 
Berdasarkan audit akuntan publik Ahmad Rasyid, aset 
KJKS BMT At Taqwa sampai akhir tahun 2014 lalu 
mencapai Rp 31 miliar. Dibandingkan tahun 2012, 
terjadi peningkatan sangat signifikan yang hanya Rp 12 
miliar atau  rata-rata pertumbuhan aset 50,56 persen 
                                                          
3Ali Sakti, Pemetaan Kondisi dan Potensi BMT: Kemitraan dalam 
Rangka Memperluas Pasar & Jangkauan  Pelayanan Bank Syariah kepada 
Usaha Mikro, Jurnal al-Muzara’ah, Vol. I, No. 1, 2013, hal. 1  






setiap tahunnya.  Sedangkan sisa hasil usaha (SHU) per 
akhir 2014 mencapai Rp 650 juta sebelum zakat. 
Sedangkan masyarakat yang memanfaatkan KJKS BMT 
At Taqwa mencapai 15.600 orang. Ketika berdiri pada 9 
September 1996 lalu hanya bermodalkan Rp 2,71 juta, 
kini aset saja sudah mencapai Rp 31 miliar dan 
memiliki kantor permanen seharga Rp 1,8 miliar.4  
Beberapa data diatas menunjukkan bahwa 
semenjak berdiri pada tahun 1996 hingga saat ini BMT 
At Taqwa mampu bertahan dan berkembang menjadi 
lembaga intermediasi bagi masyarakat kelas mikro dan 
mampu bersaing dengan lembaga keuangan lainnya. 
Merujuk pada apa yang disampaikan Amin Aziz bahwa 
kemampuan manajemen dan keterampilan teknis 
pengurus dan pengelolanya sangat berperan dalam hal 
tersebut.5 Praktek manajemen SDM terdiri atas 
perencanaan, analisis sumber daya, rekrutmen, seleksi, 
orientasi, training, pengembangan karir, kompensasi 
dan penilaian prestasi. Berdasarkan pemaparan di atas, 
perlu diteliti lebih jauh bagaimana implementasi 
manajemen SDM yang dilakukan oleh KJKS BMT At 
Taqwa Muhammadiyah sehingga dapat bertahan 





                                                          
4Rommi Delfiano, Padang Ekspress  “Koperasi Syariah BMT At Taqwa”, 
http://m.padek.co/detail.php?news=22132 diakses pada 17 Mei 2015 
pukul 08.55  
5 Amin Aziz, op. cit., hal. 6  






1. BMT (Baitul Maal wat Tamwil) 
BMT (Baitul Maal wat Tamwil) adalah lembaga 
keuangan mikro yang dioperasikan dengan prinsip 
bagi hasil , menumbuhkembangkan bisnis usaha mikro 
dan kecil, dalam rangka mengangkat derajat, dan 
martabat serta membela kepentingan fakir miskin.6 
BMT menjadi lembaga intermediasi antara masyarakat 
memiliki kelebihan dana dengan masyarakat yang 
kekurangan dana dalam segmentasi mikro. BMT 
memiliki dua fungsi yakni pertama sebagai, sebagai 
Baitul Maal  menerima titipan dana zakat, infaq dan 
shadaqah serta mengoptimalkan distribusi sesuai 
dengan peraturan dan amanahnya.7 
Ciri-ciri operasional Baitul Maal adalah:  
a. Bertujuan sosial.  
b. Intermediasi antara mustahik dan muzakki.  
c. Dana operasional dapat diambil 1/8 dari zakat.  
Baitul tamwil adalah institusi/lembaga keuangan 
umat Islam yang usaha pokoknya adalah penghimpun 
dana dari pihak ketiga dan memberikan pembiayaan-
pambiayaan kepada usaha yang produktif dan 
menguntungkan. Sumber dana Baitul Tamwil berasal 
dari simpanan/tabungan, saham dan lain-lain. Alokasi 




Ciri-ciri Baitul Tamwil adalah:  
a. Bertujuan profit.  
                                                          
6 Ibid,. hal. 1  
7 Ibid,. hal. 2  






b. Berdasarkan prinsip ekonomi Islam.  
c. Intermediasi antara yang kebelihan dan 
kekurangan danga .  
d. Dana operasional berasal laba atau asset sendiri.   
Jadi dapat diambil kesimpulan bahwa BMT adalah 
suatu lembaga informal yang melayani jasa tabungan 
dan kredit serta melayani jasa penerimaan dan 
pembagian zakat, infaq dan shodaqoh. 
 
2. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki 
beberapa pengertian. Mary Parker Follet menyatakan 
sebagai suatu seni untuk mencapai tujuan-tujuan 
organisasi melalui pengaturan orang-orang lain untuk 
melaksanakan berbagai pekerjaan yang diperlukan. 
Menurut Edwin B. Filippo yakni perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan 
kegiatan sumber daya manusia agar tercapai berbagai 
tujuan individu, organisasi dan masyarakat. Menurut 
Marwansyah yakni pendayagunaan sumber daya 
manusia dalam organisasi yang dilakukan melalui 
fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, 
rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya 
manusia, perencanaan dan pengembangan karir, 
pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan 
dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial.8 
Praktek manajemen sumber daya manusia meliputi 
perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan 
seleksi, pengembangan dan pelatihan sumber daya 
                                                          
8 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga 
Keuangan Syariah, (PT. Raja Grafindo Persada : Jakarta, 2015) hal. 27-28  






manusia, perencanaan dan pengembangan karir, 
penilaian prestasi, dan pemberian kompensasi. 
William Werther dan Keith Davis menyatakan 
perencanaan sumber daya manusia sebagai proses 
yang sistematis untuk meramalkan kebutuhan 
pegawai dan ketersediaan pada masa yang akan dating 
sehingga departemen sumber daya manusia dapat 
merencanakan pelaksanaan rekrutmen, seleksi, 
pelatihan, dan aktivitas yang lain dengan lebih baik.9  
Torrington dan Tan Chwee Huat menyatakan bahwa 
perencanaan sumber daya manusia adalah kegiatan 
khusus yang berkaitan dengan penentuan kebutuhan 
sumber daya manusia perusahaan, baik kebutuhan 
jangka pendek dan jangka panjang. Sedangkan Danang 
Sunyoto menyatakan bahwa perencanaan sumber daya 
manusia merupakan suatu proses untuk menetapkan 
strategi memperoleh, memanfaatkan, mengembangkan 
dan mempertahankan tenaga kerja sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan sekarang dan 
pengembangannya di masa depan.10 Teknik 
perencanaan SDM terbagi atas dua yakni pertama,  
teknik non ilmiah yang didasarkan pada pengalaman, 
imajinasi, dan perkiraan saja. Kedua, teknik ilmiah 
yang dilakukan berdasarkan atas hasil analisis dan 
data, informasi dan peramalan-peramalan dan 
perencanaan yang baik.11 
Rekrutmen merupakan tindakan lanjutan yang 
dilakukan setelah perencanaan sumber daya manusia 
                                                          
9 Ibid,. hal. 44  
10Ibid., hal. 45  
11Ibid., hal. 70  






dan analisis pekerjaan. Menurut Sondang P. Siagian, 
rekrutmen merupakan proses mencari, menemukan, 
dan menarik pelamar untuk dipekerjakan dalam suatu 
perusahaan.12 Menurut Stoner dalam Burhanuddin 
Yusuf, rekrutmen adalah proses pengumpulan calon 
pemegang jabatan yang sesuai dengan rencana sumber 
daya manusia untuk menduduki suatu jabatan 
pekerjaan tertentu.13 
Penarikan tenaga kerja yang dilakukan perusahaan 
terbagi atas tiga teknik yaitu centralized recruitment 
technique, decentralized recruitment technique dan name 
request.14 Centralized recruitment technique merupakan 
rekrutmen yang dilakukan secara terpusat. Semua 
rekrutmen yang ada baik digunakan oleh pusat 
maupun cabang dilakukan oleh kantor pusat. Teknik 
ini biasanya dilakukan pada posisi strategis yang 
memerlukan kantor pusat untuk menyeleksi karyawan 
yang ditempatkan di kantor cabang atau wilayah 
sehingga kantor pusat dapat mengontrol proses 
penarikan tenaga kerja yang dilakukan. Decentralized 
recruitment technique merupakan teknik rekrutmen 
yang dilakukan secara tidak terpusat. Rekrutmen 
dilakukan oleh cabang-cabang yang ada di daerah  
teknik ini dilakukan oleh instansi yang relatif lebih 
kecil. Untuk kebutuhan penarikan tenaga kerja yang 
bersifat terbatas dan dalam suatu instansi memiliki 
berbagai tipe pegawai. Penarikan tenaga kerja semcam 
                                                          
12 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:Bumi 
Aksara, 1994) hal. 100-102 
13 Burhanuddin Yusuf, op. cit., hal 94-95 
14 Danang Sunyoto, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: 
Caps, 2012) hal. 104-106  






ini dipergunakan untuk posisi yang bersifat khusus.  
Name Request  merupakan kombinasi antara politik dan 
sipil yang dalam proses penarikan tenaga kerja 
melibatkan nilai-nilai political responsiveness dan 
management efficiency. Contoh penarikan tenaga kerja 
berdasarkan kebutuhan pegawai dalam suatu instansi. 
Para pegawai yang terpilih meminta birokrasi tertentu 
untuk melihat apakah seseorang sesuai dengan 
kualifikasi tertentu. 
Seleksi merupakan tahapan yang harus dilakukan 
pelamar setelah ia melamar pada suatu posisi atau 
pekerjaan. Seleksi merupakan serangkaian langkah 
kegiatan yang dilaksanakan untuk memutuskan 
apakah seorang diterima atau ditolak, dalam suatu 
instansi tertentu setelah menjalani serangkaian tes 
yang dilaksanakan.15 Menurut Burhanuddin Yusuf, 
seleksi merupakan proses perusahaan untuk memilih 
dari sekelompok pelamar, yang paling memenuhi 
kriteria seleksi untuk posisi yang tersedia berdasarkan 
kondisi yang ada saat ini.16 Menurut Rivai dan Sagala, 
seleksi merupakan kegiatan dalam manajemen SDM 
yang dilakukan setelah proses rekrutmen selesai 
dilaksanakan.17  
Pendekatan dalam proses seleksi terbagi atasa 
beberapa pedekatan. Pertama, pendekatan succesive 
hurdles yang dilakukan  bahwa pelamar kerja yang 
diterima dalam suatu pmelewati berbagai persyaratan 
yang telah ditentukan secara bertahap. Mulai dari 
                                                          
15 Ibid., hal. 108  
16 Burhanuddin Yusuf, op. cit., hal. 114  
17Veitzhal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya 
Manusia (Jakarta:Rajawali Pers, 2009), hal. 159 






mengisi blanko lamaran, tes-tes, wawancara, mengecek 
seluruh latar belakang pribadi pelamar, pemeriksaan 
medis dan pemeriksaan lainnya yang relevan. Segala 
macam tes tersebut disebut “hurdles” dan harus lulus 
satu persatu agar bisa diterima sebagai karyawan. 
Apabila peserta tes tidak lulus dalam satu tes maka 
peserta tersebut akan dinyatakan gagal dalam tes 
tersebut dan tidak melanjutkan pada tahapan 
selanjutnya.18 Kedua, Pendekatan compensatory yang 
dilakukan berdasarkan kumpulan total beberapa tes 
yang dilakukan secara langsung. Dalam artian bahwa 
apabila ada 5 tahapan tes yang dilakukan bersamaan, 
maka diambil jumlah total dari dari semua tes tersebut. 
Meskipun ada nilai yang dibawah standar dari salah 
satu tes, tapi apabila kumpulan nilai tersebut 
memenuhi nilai standar maka ia bisa diluluskan.19 
Pengembangan SDM adalah penyiapan manusia 
atau karyawan untuk memikul tanggung jawab lebih 
tinggi dalam perusahaan. Pengembangan sumber daya 
manusia berhubungan erat dengan peningkatan 
kemampuan intelektual yang diperlukan untuk 
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. 
Pengembangan sumber daya manusia berpijak pada 
fakta bahwa setiap tenaga kerja membutuhkan 
pengetahuan, keahlian dan keterampilan yang lebih 
baik. Pengembangan lebih terfokus pada kebutuhan 
jangka panjang dan hasilnya hanya dapat diukur 
dalam waktu jangka panjang. Pengembangan juga 
                                                          
18 Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung:Pustaka 
Setia, 2006), hal. 95 
19 Ibid., hal. 95 






membantu para karyawan untuk mempersiapkan diri 
dalam menghadapi perubahan pekerjaan atau jabatan 
yang diakibatkan perkembangan teknologi.20 
Menurut Bernardin dan Russel pengembangan 
SDM dapat dilakukan dengan 2 hal yaitu Informational 
methods dan Experiental methods.21 Informational methods 
merupakan metode pendekatan satu. Informasi 
disampaikan pada para peserta oleh para pelatih. 
Metode jenis ini digunakan untuk mengajarkan hal-hal 
faktual, keterampilan, atau sikap tertentu. Teknik yang 
digunakan dalam metode ini berupa kuliah dan  
presentasi audiovisual. Sedangkan expreriental methods 
merupakan yang mengutamakan komunikasi yang 
luwes, fleksibel, dan lebih dinamis, baik dengan 
instruktur maupun sesama peserta, dan langsung 
mempergunakan alat-alat tersedia. Misalnya langsung 
mempraktikkan program komputer yang sedang 
diberikan dalam pelatihan. 
Jalur karir merupakan urutan jabatan-jabatan yang 
dapat dan harus diduduki untuk mencapai tujuan 
karir seseorang. Terdapat beberapa sistem jalur karir. 
Pertama, vertical system merupakan jalur karir yang 
dapat dilalui dalam satu fungsi melalui hierarki, 
misalnya ketika memasuki suatu institusi dimulai 
menjadi staf suatu bagian, kemudian naik menjadi 
kepala seksi, lalu kepala sub-bagian, kepala bagian, 
sampai misalnya kepala biro. Ini disesuaikan dengan 
struktur organisasi pada institusi bersangkutan.22 
                                                          
20 Ibid., hal. 107  
21 H John Bernandin & Joyce E.A. Russel, Human Resources Management, 
(New York: McGraw Hill, 1993), hal. 306-310 
22 Burhanuddin Yusuf, op. cit., hal. 170 






Kelebihan sistem ini adalah: a) karyawan memiliki 
langkah promosi yang jelas; b) jika organisasi 
berkembang, karyawan memiliki kesempatan promosi; 
c) pimpinan memahami tugas-tugas bawahan 
sebelumnya pimpinan pernah menduduki jabatan 
yang rendah. Kelemahan dari sistem ini adalah: a) jika 
organisasi tidak berkembang, kesempatan promosi 
menjadi terbatas; b) ada persaingan antarkaryawan 
dalam perebutan posisi terbatas; c) terbatasnya 
kesempatan promosi. Kedua, Trunk and branch system 
Sistem ini mengibaratkan saat memanjat pohon, 
seseorang harus melalui dahan-dahan yang kadang-
kadang tidak langsung naik ke atas. Sistem ini 
membuat seorang karyawan harus mengikuti berbagai 
jalur karir untuk dapat menunju puncak posisi 
perusahaan. Sistem ini biasanya dimiliki oleh 
perusahaan yang relatif besar  dengan banyak bagian 
di dalamnya.23 Kelebihan sistem ini adalah: a) 
karyawan dapat menyesuaikan keinginan mereka pada 
kesempatan yang lebih banyak; b) karyawan 
mendapatkan pengalaman lebih banyak. Kelemahan 
sistem ini adalah karyawan memiliki banyak jalur karir 
yang mengakibatkan kebingungan dan ketidakpastian. 
Ketiga, Diamond system yakni sistem ini biasanya 
dilakukan dalam organisasi yang kegiatannya 
didasarkan pada proyek tertentu. Sistem ini berbeda 
dengan sistem lain di mana jalur karir lebih banyak 
menyamping dan hanya sedikit yang naik ke atas. 
Kesempatan dan jalur karir disini lebih banyak 
menyamping, misalnya profesional menjadi manajer 
                                                          
23 Ibid,. hal. 171  






proyek, kemudian beralih ke resource manager dan 
menjadi ahli strategi.24 
Sistem penilaian prestasi kerja mempunyai dua 
elemen pokok. Pertama,  spesifikasi pekerjaan yang 
harus dikerjakan oleh bawahan dan kriteria yang 
memberikan penjelasan tentang prestasi kerja yang 
baik yang dapat dicapai. Contohnya anggaran operasi 
dan target produksi tertentu. Kedua, adanya 
mekanisme untuk pengumpulan informasi dan 
pelaporan mengenai cukup tidaknya perilaku yang 
terjadi dalam kenyataan dibandingkan dengan kriteria 
yang berlaku. Sebagai contoh, laporan bulanan 
manajer dibandingkan dengan anggaran dan realisasi 
prestasi kerja atau tingkat produksi dibandingkan 
dengan angka petunjuk atau meteran suatu mesin. 25 
Terdapat beberapa konsep mengenai kompensasi. 
Menurut Filippo, kompensasi adalah harga untuk jasa 
yang diterima atau diberikan oleh orang lain bagi 
kepentingan seseorang badan hukum. Menurut 
Dessler, kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran 
atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan 
timbul dari dipekerjakannya karyawan. Menurut Sjafri 
Mangkuprawira, kompensasi merupakan sesuatu yang 
diterima karyawan sebagai penukar dari kontribusi 
jasa mereka pada perusahaan. Menurut Rivai dan 
Sagala, kompensasi merupakan sesuatu yang diterima 
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka 
pada perusahaan. 26 
                                                          
24 Ibid,. hal. 172 
25 Ibid., hal.169 
26 Ibid., hal. 235-237  






Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran yang 
dikaitkan dengan kinerja dan gain sharing, sebagai 
pembagian keuntungan bagi karyawan akibat 
peningkatan produktivitas atau penghematan biaya. 
Sistem ini merupakan bentuk lain dari kompensasi 
langsung di luar gaji dan upah yang merupakan 





Kajian tentang manajemen SDM bukanlah kajian 
baru dalam penelitian ilmiah. Penelitian yang mengacu 
kepada hal ini baik secara teoritis maupun praktis. 
Diantaranya adalah sebagai berikut: 
 Sofinaz Rina Nasution dalam tesisnya berjudul 
Analisis Pengaruh Efektivitas Teknikal dan Strategik 
Manajemen Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja 
Pegawai Sumut di PT. Bank Sumut. Jenis penelitian ini 
survey eksplanatori, dengan populasi seluruh pegawai 
divisi yang ada di Kantor Pusat PT. Bank Sumut, yaitu 
sebanyak 215 orang. Dengan menggunakan metode 
Slovin diperoleh jumlah sampel yang representatif 
sebanyak 68 pegawai. Selanjutnya data dalam 
penelitian ini bersumber dari 60 pegawai yang 
mengembalikan kuesioner dan mengisi kuesioner 
secara lengkap. Data yang berhasil dikumpulkan, 
selanjutnya dianalisis dengan menggunakan metode 
analisis deskriptif dan analisis regresi linier berganda. 
                                                          
27 Ibid., hal. 253  






Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa 
kinerja pegawai masih relatif tidak baik, teknikal dan 
strategik manajemen sumber daya manusia masih tidak 
efektif serta gaya kepemimpinan dan budaya organisasi 
yang masih juga belum terimplementasi dengan baik. 
Hasil analisis deskriptif di atas diperkuat dengan hasil 
uji regresi linier berganda yang berhasil membuktikan 
dengan tingkat signifikansi 5% bahwa efektivitas 
teknikal dan strategik manajemen sumber daya 
manusia  diprediksi berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai PT. Bank Sumut. Gaya kepemimpinan dan 
budaya organisasi diprediksi berpengaruh terhadap 
efektivitas teknikal manajemen sumber daya manusia 
di PT. Bank Sumut. Gaya kepemimpinan dan budaya 
organisasi diprediksi berpengaruh terhadap efektivitas 
strategik manajemen sumber daya manusia di PT. Bank 
Sumut.   
Sumarsono dalam tesisnya berjudul Analisis 
Pengaruh Peran Manajemen Sumber Daya Manusia 
Terhadap Kinerja Pelayanan Pada Area Pelanggan PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Tengah dan Yogyakarta. 
Penelitian tersebut bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh peran manajemen sumber daya manusia 
terhadap kinerja pelayanan. Objek penelitian adalah 
supervisor dan karyawan pada area pelayanan 
pelanggan PT.PLN (Persero) distribusi Jawa Tengah 
dan Yogyakarta dengan metode penarikan sampel 
proporsional sampling. Jumlah responden dalam 
penelitian ini adalah 636 orang dengan metode 
pengumpulan data menggunakan kuesioner. 






Dengan menggunakan teknik analisis regresi 
berganda, hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 
peran manajemen sumber daya manusia berpengaruh 
terhadap kinerja pelayanan pada area pelayanan 
pelanggan PT. PLN. (Persero) distribusi Jawa Tengah 
dan Yogyakarta.   
Jon Kenedi dalam Jurnal berjudul Analisis Praktek 
Manajemen SDM Perbankan Syariah Milik Pemerintah di 
Sumatera Barat. Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan meneliti 4 bank syariah milik 
pemerintah yakni BNI Syariah, Bank Syariah Mandiri, 
BRI Syariah dan Bank Nagari Syariah. Hasil dari 
penelitiannya adalah Perbankan syariah terutama bank 
syariah milik pemerintah telah melaksanakan 
perencanaan SDM dengan baik namun belum 
sepenuhnya berdasarkan partisipasi dan belum 
sepenuhnya dijabarkan dalam jangka panjang sehingga 
konsistensi perencanaan SDM jangka pendek dan 
jangka panjang masih kurang. Job analysis juga telah 
dirancang perbankan syariah dengan baik tetapi belum 
dilaksanakan sepenuhnya. Pelaksanaan fungsi 
rekruitmen pada perbankan syariah khususnya bank 
syariah milik pemerintah memberikan kesempatan 
pada pihak luar untuk mengisi lowongan yang tersedia. 
Seleksi pada perbankan syariah telah menggunakan 
serangkaian test termasuk wawancara. Orientasi 
terhadap karyawan baru yang dilaksanakan bank 
syariah tidak hanya dilakukan oleh atasan langsung 
namun campur tangan pihak lain masih besar.  Metode 
training yang dilaksanakan telah mengarah pada tujuan 
training  yang menunjukkan adanya kaitan dengan karir 






SDM.  Penilaian kinerja yang dilakukan bank syariah 
telah mengarah pada berbagai tujuan yang belum 
seluruhnya dihubungkan dengan visi dan misi 
perbankan syariah.  Perbankan syariah mulai 
mengarahkan perhatian pada jenjang karir secara 
terbuka yang mengarah pada pemberian motivasi pada 
karyawan.  Sistem penggajian telah menjurus pada 
keunggulan bersaing dengan memperhatikan berbagai 
aspek dan unsur keadilan. Prestasi SDM perbankan 
syariah sudah baik dengan tingkat turn over yang 
rendah meskipun produktivitas belum tentu tinggi 
dibandingkan dengan perusahaan lain.  
 
METODE PENELITIAN  
 
1. Pendekatan Penelitian 
Dalam upaya mendapatkan gambaran yang 
jelas dan terperinci dari permasalahan diatas 
digunakan pendekatan kualitatif. Dalam hal ini 
mencoba menguraikan apa saja praktek yang terjadi 
di KJKS BMT At Taqwa Muhammadiyah berkaitan 
dengan proses manajemen SDM. 
2. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilakukan di KJKS BMT 
At Taqwa Muhammadiyah, dengan sasaran 
penelitian adalah pimpinan dan karyawan dari 
KJKS BMT At Taqwa Muhammadiyah yang terkait. 
3. Sumber Data 
Untuk mendapatkan data dalam penelitian ini, 
penulis menghimpun data yang bersumber dari: 
a. Data Primer 






Data primer sebagai sumber data utama dalam 
penelitian ini diambil dari hasil wawancara 
dengan  pengurus dan pengelola KJKS BMT At 
Taqwa Muhammadiyah. 
b. Data Sekunder 
Data sekunder dalam penelitian ini adalah data-
data SDM KJKS BMT ,buku-buku, literatur dan 
sumber lain yang ada hubungannya dengan 
masalah yang akan dibahas. 
4. Teknik Pengumpulan Data 
Alat pengumpulan data adalah suatu 
perangkat yang dilakukan untuk memperoleh data 
tentang fenomena yang ada dan diharapkan.28 
Dalam penelitian ini metode yang digunakan 
untuk mengumpulkan data adalah : 
a. Wawancara 
Disini akan dilakukan wawancara dengan 
pengelola KJKS BMT At Taqwa Muhammadiyah 
berkaitan dengan proses manajemen SDM yang 
terjadi. 
b. Dokumentasi 
Disini berkaitan dengan data-data SDM yang 
ada di KJKS BMT At Taqwa Muhammadiyah. 
5. Pengolahan Data dan Teknik Analisis  
Setelah diperoleh data-data dari berbagai 
sumber yang berkaitan, maka selanjutnya 
dilakukan analisis terhadap fakta tersebut dengan 
menggunakan metode analisis deskriptif kualitatif. 
Data-data yang diperoleh dikumpulkan dan dalam 
                                                          
28 Moh. Nazir, Metode Penelitian, (Ciawi : Ghalia Indonesia, 2005), Cet. 
Ke-6, hal. 174.  






pengolahan data digunakan Metode Induktif dan 
Deduktif serta diuraikan secara sistematis dan 
diuraikan dalam bentuk skema secara struktural. 
Metode deskriptif analisis sendiri merupakan 
pengembangan dari metode deskriptif, yakni 
metode yang mendeskripsikan suatu keadaan 
tertentu dari satu obyek atau wilayah penelitian 
untuk kemudian dilakukan analisa kritis agar 
dapat memperoleh satu kesimpulan dari keadaan 
tersebut. Analisis data bertujuan untuk 
mengelompokkan, membuat sistematika dan 
mengorganisasikan data sehingga dapat dibaca dan 
dipahami oleh orang lain.29  
 
 HASIL DAN PEMBAHASAN  
 
1. Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) 
Sistem perancanaan dibutuhkan untuk memastikan 
sebuah organisasi dapat berjalan dengan baik dan 
mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. 
Perencanaan SDM yang akan disiapkan 
diperkirakan sesuai dengan kebutuhan BMT at 
Taqwa. Perencanaan SDM BMT At Taqwa sebagai 
berikut:  
a. Proyeksi kebutuhan SDM yang dibutuhkan 
disesuaikan dengan daerah kerja BMT berdiri. 
BMT dengan wilayah cakupan lebih luas akan 
membutuhkan SDM yang lebih banyak 
dibandingkan BMT dengan cakupan daerah 
                                                          
29Amirul Hadi dan Haryono, Metodologi Penelitian, (Bandung : 
CV.Pustaka, 1998), hal.14 






yang lebih kecil. Sebagai contoh kebutuhan 
pegawai untuk BMT Pasar Raya lebih banyak 
dibandingkan pegawai BMT Siteba. Hal ini 
disebabkan luas cakupan nasabah aktif yang 
terlibat di Pasar Raya lebih besar dibandingkan 
di Siteba. Sebagai buktinya di Pasar Raya 
terdapat 8 pegawai sedangkan di Siteba 
terdapat 4 pegawai.  
b. Kebutuhan pegawai disesuaikan dengan 
tamatan/lulusan yang linier dengan BMT. 
Dalam hal ini manajemen BMT mengutamakan 
calon pegawai dengan latar belakang ekonomi 
terutama ekonomi syariah sebagai calon 
pegawai yang akan bekerja pada BMT. Hal ini 
bertujuan untuk kesesuaian jurusan dengan 
bidang pekerjaan dan mempermudah 
pengembangan BMT. Akan tetapi, BMT tidak 
menutup kemungkinan untuk jurusan lain 
termasuk jurusan kesehatan dean pendidikan. 
BMT tidak membatasi jurusan calon pegawai 
disebabkan pekerjaan sebagai pegawai BMT 
merupakan pekerjaan yang dapat dipelajari 
tanpa harus berlatar belakang ekonomi baik 
ekonomi sayariah ataupun ekonomi umum 
Pekerjaan yang terdapat pada BMT seperti 
posisi teller dan marketing merupakan 
pekerjaan yang dapat dipelajari dengan 
ketekunan dan keseriusan dalam dunia kerja. 
c. Pengembangan karir SDM BMT 
mengutamakan unsur internal dibanding unsur 
eksternal. Sebagai contoh pada saat pembukaan 






cabang baru sebuah BMT maka orang yang 
akan dipromosikan sebagai manajer cabang 
tersebut adalah pegawai-pegawai dari cabang 
lama yang memiliki kinerja bagus. Pada 
umumnya bagian yang sering mendapatkan 
kenaikan karir adalah bagian marketing. Hal ini 
disebabkan pengaruh besar yang mereka 
berikan terhadap BMT baik dalam 
menghimpun dana maupun menyalurkan 
dana. Apabila dalam jajaran internal tidak 
terdapat calon yang kompeten maka barulah 
dicarikan dari sumber eksternal untuk mengisi 
posisi tersebut. 
d. SDM mengedepankan prinsip efisiensi. Sebagai 
contoh jika kemampuan seorang marketing bisa 
untuk mengelola suatu wilayah yang meskipun 
cukup banyak maka manajemen belum akan 
merekrut pegawai baru. Hal inipun berlaku 
untuk posisi operasional apabila beban kerja 
yang ada masih sanggup maka manajemen 
belum akan merekrut pegawai baru. Hal ini 
bisa dikontrol dari kinerja masing-masing 
cabang BMT. 
Berdasarkan pemaparan yang disampaikan 
telah menjalankan perencanaan SDM sesuai 
dengan kebutuhan dari BMT dengan 
mengedepankan prinsip efisiensi. Akan tetapi 
dapat dilihat bahwa BMT At Taqwa 
Muhammadiyah belum memiliki rincian jelas 
mengenai SDM. Hal ini disebabkan belum 
adanya perencanaan jangka pendek dan jangka 






panjang terhadap SDM BMT At Taqwa 
sehingga arah dari pengembangan SDM ke 
depan tidak bisa diprediksi secara baik. 
Kurang jelasnya perencanaan SDM BMT 
dapat menjadi penghambat bagi perkembangan 
BMT itu sendiri. Apabila tidak direncanakan 
secara matang pada masa yang akan datang 
dimungkinkan BMT mengalami kendala dalam 
pemenuhan kebutuhan SDM yang berkualitas. 
BMT harus mampu membuat target jangka 
pendek dan target jangka panjang berkaitan 
dengan perencanaan SDM. Hal ini pada jangka 
pendek akan bermanfaat bagi BMT dalam 
mengetahui posisi atau jabatan yang akan 
lowong pada beberapa tahun mendatang 
sehingga dapat diantisipasi dengan 
menyiapkan sumber internal ataupun 
mengadakan perekrutan dari sumber internal. 
Selain itu dalam jangka panjang dapat 
bermanfaat bagi BMT dalam memperkirakan 
kebutuhan SDM dalam 10 tahun mendatang 
sehingga regenerasi kepemimpinan BMT dapat 
berjalan secara baik.  
BMT At Taqwa tidak memiliki bidang 
pegawai yang khusus membidangi masalah 
SDM atau yang lebih dikenal dengan Human 
Resources Development30 sehingga kefokusan 
dalam perencanaan SDM tidak terlihat dengan 
                                                          
30 Human Resources Development merupakan divisi sumber daya manusia 
dalam perusahan yang bertanggung jawab menangani  pengelolaan 
SDM atau karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi.  






jelas. Sangat diperlukan adanya pegawai yang 
berfokus pada bidang SDM sehingga dapat 
merencanakan program SDM secara baik baik 
jangka pendek dan jangka panjang. Hal ini 
apabila bisa dimasukkan ke dalam struktur 
akan sangat bermanfaat bagi pengembangan 
BMT. BMT dapat lebih detail dalam 
merencanakan program SDM tidak terbatas 
pada perhitungan-perhitungan efisiensi dan 
pertimbangan kewilayahan semata, akan tetapi 
mampu membuat berbagai macam strategi 
perencanaan SDM yang lebih komprehensif 
sehingga kemajuan yang dicapai BMT dapat 
lebih diakselerasi dibandingkan dengan 
kemajuan yang dicapai sebelumnya.  
Pada satu sisi penambahan sebuah bidang 
yakni bidang SDM akan menyebabkan 
timbulnya biaya operasional baru. Akan tetapi 
jika merujuk pada manfaat yang sangat besar 
dari adanya bidang SDM maka biaya 
operasional yang dikorbankan akan 
mendapatkan manfaat yang sebanding. Jika 
selama ini proses perencanaan SDM dilakukan 
oleh pengelola yang juga membidangi bidang 
lainnya terlihat dengan jelas bahwa BMT tidak 
memiliki perincian yang jelas mengenai 
perencanaan SDM baik jangka pendek maupun 
panjang. Apabila bidang khusus yang 
membidangi SDM dibentuk maka perencanaan 
SDM akan dapat dibuat secara lebih detail dan 
bisa menggambarkan prospek dan arah 






pengembangan SDM dengan lebih baik, lebih 
jelas dan lebih terarah. 
   
 
2. Analisis Pekerjaan 
Dalam melaksanakan analisis pekerjaan BMT at 
Taqwa menggunakan analisis yang berorientasikan 
pada hasil. Analisis ini berarti bahwa uraian 
pekerjaan yang ada berfungsi untuk memperjelas 
harapan organisasi kepada para pekerja, dan 
ketertarikan antara tugas, standar, kecakapan dan 
kualifikasi minimal. Sebagaimana visi BMT yang 
berupaya mengembangkan ekonomi mikro. Disini 
BMT berupaya untuk mengimplementasikan visi 
tersebut ke dalam bentuk penyaluran pembiayaan 
dan penghimpunan dana yang maksimal sehingga 
bisa berefek pada pengembangan ekonomi makro. 
Analisis pekerjaan dimulai dengan penentuan 
formasi apa saja yang dibutuhkan oleh BMT. Setiap 
posisi tersebut memiliki tugas masing-masing 
dalam menjalankan fungsi memajukan BMT 
dengan rincian sebagai berikut : 
a. Manajer  
Tugas-tugasnya antara lain : 
1) Sebagai penanggung jawab umum kegiatan 
operasional BMT. 
2) Memimpin dan mengawasi pelaksanaan 
tugas yang lainnya. 
3) Mewakili BMT untuk urusan keluar. 






4) Menyetujui dan menandatangani surat 
keluar termasuk pembiayaan    yang akan 
diberikan. 
b. Teller/ Pembukuan 
Tugas-tugasnya antara lain : 
1) Menerima dan mengeluarkan uang. 
2) Mengurus soal keuangan termasuk 
membuat laporan keuangan. 
3) Bertanggung jawab dalam hal keuangan 
dan harta benda BMT. 
4) Menghitung bagi hasil. 
5) Melakukan pencatatan transaksi keuangan 
yang terjadi. 
c. Pembiayaan/ Account Officer 
Tugas-tugasnya antara lain : 
1) Melakukan survei sebelum melakukan 
pembiayaan. 
2) Mengatur pembiayaan organisasi dan 
usaha. 
3) Melakukan pencatatan kegiatan 
pembiayaan dengan baik. 
4) Melakukan penagihan apabila terjadi 
pembiayaan macet. 
d. Marketing Dana / Penghimpunan 
1) Melakukan kegiatan pemasaran. 
2) Mencari nasabah baru di BMT. 
3) Melaksanakan kegiatan pemasaran dan 
pelayanan dengan baik. 
4) Menjemput tabungan nasabah. 
Melalui perincian dari posisi tersebut maka 
selanjutnya barulah dirumuskan kualifikasi yang 






sesuai untuk mengisi posisi yang ada di BMT 
tersebut. Rincian sebagai berikut : 
a. Untuk kualifikasi pendidikan yang harus 
dimiliki oleh calon pekerja BMT adalah 
minimal berpendidikan D3.   
b. Diutamakan yang memiliki pengalaman 
terutama untuk mengisi posisi manager 
sedangkan untuk beberapa posisi seperti teller 
dan marketing dibuka untuk fresh graduate. 
c. Untuk jenis kelamin disesuaikan dengan posisi. 
Untuk posisi teller, BMT memiliki prioritas 
utama terhadap wanita. Hal ini dimungkinkan 
karena perempuan memiliki ketelitian dan 
ketekunan yang lebih dibandingkan pria.  
Sedangkan untuk posisi lain yakni marketing 
baik pria dan wanita memilki porsi yang sama 
disebabkan posisi tersebut banyak berfokus 
pada target sehingga yang diutamakan adalah 
orang mempunyai kemampuan persuasif yang 
tinggi. 
d. Untuk jurusan mengedepankan jurusan yang 
linier dengan BMT yakni ekonomi syariah dan 
ekonomi umum. Tujuannya adalah agar 
mempermudah akselerasi dalam pemahaman 
kerja. Hal ini disebabkan jurusan yang linier 
terutama ekonomi syariah teah mempelajari 
mengenai BMT secara teoritis dan hal tersebut 
dapat membantu calon pegawai dalam 
menjalankan tugas sebagai pegawai BMT 
nantinya. 






e. Untuk status calon pegawai, BMT 
mengutamakan calon karyawan yang belum 
nikah. Akan tetapi tidak menutup peluang 
untuk calon yang telah menikah. Hanya dari 
segi priorotas lebih mengutamakan calon yang 
belum menikah.  
3. Rekrutmen 
Pola rekrutmen yang digunakan oleh BMT terbagi 
kedalam dua pola yakni centralized dan decentralized 
recruitment technique. Pada teknik yang pertama 
yakni centralized technique, sistem rekrutmen 
dilakukan langsung oleh kantor pusat. Semua 
proses rekrutmen dilakukan oleh pusat untuk 
menambah karyawan baru. Hal ini berlaku untuk 
cabang-cabang BMT berada dekat dengan kantor 
pusat. Meskipun kebutuhan diperuntukkan untuk 
cabang, rekrutmen tetap dilakukan oleh pusat. 
Sebagai contoh saat BMT cabang Siteba 
membutuhkan seorang markerting dana maka 
BMT pusat yang akan melakukan rekrutmen 
tersebut. Sedangkan decentralized technique 
dilakukan oleh cabang yang memiliki lokasi jauh 
dari kantor pusat. Cabang diberikan kewenangan 
dalam merekrut sendiri karyawan yang 
dibutuhkan. BMT mengambil langkah 
desentralisasi dalam upaya untuk efisiensi dan 
efektivitas perekrutan kerja. Jika semua perekrutan 
dilakukan oleh pusat akan memakan waktu yang 
lama dan bisa menyebabkan kendala pada calon 
pegawai yang akan diterima. 






Sebagai contoh : kantor pusat BMT At Taqwa 
berada di Padang. Apabila setiap rekrutmen 
dilakukan oleh pusat, maka karyawan yang akan 
direkrut untuk daerah Dharmasraya bisa 
mengalami keterlambatan. Hal ini disebabkan 
daerah yang jauh berbeda antara Padang dan 
Dharmasraya. Calon pelamar yang akan mengikuti 
tes dengan jarak yang jauh dan memakan waktu 
akan membuat proses berlangsung lama. Dalam 
hal ini BMT cabang Dharmasraya dapat 
mengadakan rekrutmen sendiri untuk mengisi 
lowongan yang kosong untuk kantor cabang 
tersebut. Hanya yang perlu dipahami kantor pusat 
berfungsi sebagai pemberi persetujuan terhadap 
proses rekrutmen. Setiap rekrutmen yang terjadi 
akan dilaporkan kepada pusat. Pusat berfungsi 
sebagai pihak yang menyetujui dengan 
memberikan keleluasaan pada cabang untuk 
melaksanakan proses rekrutmen menurut 
kebutuhan mereka. 
Hal ini menunjukkan bahwa BMT mampu menjaga 
koordinasi antara pusat dan cabang sehingga tidak 
terjadi sentralisasi yang terlalu dominan dari pusat 
maupun dominasi cabang dalam perekrutan SDM. 
Hal ini merupakan tindakan yang sangat ideal 
karena mengedepankan prinsip kesesuaian, 
efisiensi dan prinsip kepercayaan. Dengan 
penggabungan sistem tersebut kantor cabang dapat 
merekrut calon karyawan sesuai dengan kriteria 
yang dibutuhkan oleh cabang. Adakalanya pada 
sistem yang terpusat tidak merepresentasikan 






kebutuhan riil dari kantor cabang sehingga 
karyawan yang direkrut meskipun berkualitas tapi 
tidak sesuai dengan kebutuhan cabang. Hal ini 
dapat terjadi karena kenyataan dilapangan tidak 
diketahui oleh pusat secara detail dibandingkan 
dengan kantor cabang. Dengan penggabungan dua 
sistem ini prinsip kesesuaian dapat dijalankan oleh 
BMT.  Dari segi efisiensi, kantor pusat mampu 
menghemat pendanaan dari segi SDM disebabkan 
perekrutan cabang dilakukan oleh cabang. Hal ini 
dapat dialihkan pada kebutuhan lain yang 
dibutuhkan oleh BMT. Terakhir, seperti yang telah 
dijelaskan diatas prinsip kesetaraan yang 
menunjukkan bahwa BMT mampu menghilangkan 
paradigma yang membedakan antara kantor pusat 
dan kantor cabang. Dengan kepercayaan yang 
diberikan oleh pusat ke cabang menunjukkan 
bahwa baik itu pusat maupun cabang pada 
dasarnya merupakan satu kesatuan yakni BMT At 
Taqwa Muhammadiyah.   
 
 
4. Seleksi Tenaga Kerja 
Pendekatan seleksi tenaga kerja yang dilakukan 
oleh BMT adalah pendekatan successive hurdles. 
Seleksi yang dilakukan secara bertahap. Dimana 
saat seleksi dilakukan dan mengalami kegagalan 
pada suatu tahap maka calon karyawan yang akan 
gagal ke tahap selanjutnya. Berbeda dengan konsep 
compensatory yang merupakan konsep kumpulan 
tes yang dilakukan secara langsung. Dimana 






meskipun salah satu nilai seleksi rendah tapi nilai 
yang lain tinggi dan hasil penjumlahan dari hasil 
seleksi melebihi nilai standar maka calon karyawan 
akan lulus dalam tes tersebut. 
Tahapan seleksi yang dilakukan oleh BMT 
terdiri administrasi, tes tulis dan wawancara. 
Dalam tes administrasi calon karyawan akan 
diseleksi berdasarkan kualifikasi minimal yang 
diinginkan BMT terutama kualifikasi pendidikan 
yang minimal D3. Kemudian aspek pengalaman, 
keahlian, usia dan aspek lainnya. Setelah syarat 
administrasi dilalui maka calon karyawan akan 
mengikuti tes tulis. Materi tes tulis yang harus 
diikuti calon karyawan meliputi 
Kemuhammadiyahan yang didalamnya meliputi 
tes keagamaan dan tes pengetahuan umum yang 
didalamnya juga terdapat tentang ekonomi. Setelah 
lulus tes tersebut maka calon karyawan akan 
mengikuti tes wawancara. Dalam wawancara ini 
diisi oleh pengurus dan karyawan tingkat 
manajerial BMT. Disini lebih ditanya bagaimana 
pribadi calon pegawai, tentang pengalaman dan 
hal lain menunjang untuk si karyawan diterima 
bekerja. Setelah memalui tahapan seleksi tersebut 
barulah nanti karyawan akan menerima 
penawaran kerja. Disini karyawan akan 
menandatangi perjanjian kerja jika yang 
bersangkutan setuju untuk bekerja di BMT. 
 
5. Pengembangan dan Pelatihan Sumber Daya 
Manusia 






Berkaitan dengan pelatihan dan pengembangan 
SDM, seorang karyawan yang telah lolos seleksi 
akan mendapatkan masa percobaan selama 3 
bulan. Mereka akan mendapatkan pelatihan sesuai 
dengan posisi yang mereka miliki. Sebagai contoh 
untuk posisi teller akan mendapatkan pelatihan 
tentang pengelolaan keuangan, untuk posisi 
marketing dana akan mendapatkan pelatihan 
mengenai pembiayaan dan sebagainya. Format 
pelatihan yang dilaksanakan oleh BMT tidaklah 
dibuat secara khusus layaknya bank syariah. 
Pelatihan yang diberikan biasanya diisi oleh 
karyawan lain yang lebih senior dan telah berstatus 
karyawan tetap di BMT. Pelatihan yang bersifat 
formal biasanya dilakukan apabila ada lembaga 
lain yang mengadakan kegiatan tersebut seperti 
Dinas Koperasi, Bank Syariah dan lembaga lainnya. 
Seorang karyawan yang telah diterima sebagai 
pegawai BMT akan menandatangi Perjanjian Kerja 
Waktu Tertentu (PKWT). Seorang karyawan baru 
akan mendapatkan kontrak selama 1 tahun. Dalam 
masa kontrak tersebut karyawan akan 
mendapatkan masa uji coba selama 3 bulan. 
Nantinya apabila dalam 3 bulan kinerja yang 
diberikan baik maka akan percobaan akan 
diteruskan sampai masa kontrak berakhir. 
Sedangkan bagi yang kinerjanya buruk maka 
kontrak tidak akan dilanjutkan. 
Setelah melewati 1 tahun maka pekerja akan 
mendapatkan perpanjangan kontrak selama 1 
tahun lagi untuk memastikan bagaimana kinerja 






pekerja setelah 1 tahun bekerja di BMT. Apabila 
pada masa 1 tahun kedua karyawan tersebut 
berkinerja baik maka ia akan mendapatkan status 
karyawan tetap, sedangkan apabila kinerja yang 
ditunjukkan tidak baik maka karyawan tersebut 
tidak akan diangkat menjadi karyawan tetap. 
Dari sistem tersebut bisa dipahami bahwa pada 
awalnya BMT menerapkan sistem PKWT dalam 
jangka waktu 2 tahun. Apabila seorang karyawan 
berkinerja baik maka ia akan menjadi karyawan 
tetap BMT. Secara sederhana jenjang karir yang ada 
pada BMT adalah sebagai berikut : 
a. Pegawai cabang meliputi teller, marketing 
penghimpunan dan pembiayaan serta manager. 
Jenjang karir tertinggi yang bisa dicapai di 
tingkat cabang adalah manager cabang.   
b. Pegawai Pusat meliputi Senior Manager, 
Sekretaris, Pengawas Internal, dan Staff Admin. 
Pegawai-pegawai cabang yang dinilai layak oleh 
manajemen akan dapat ditarik ke pusat. 
Sistem karir yang dilaksanakan BMT 
menggunakan vertical system yaitu seorang 
karyawan yang masuk maka ia akan bisa 
mendapatkan kesempatan naik jabatan seiring 
waktu berjalan. Sebagai contoh yang sering terjadi 
di BMT adalah seorang marketing dana yang 
berprestasi bagus akan naik posisi menjadi Kepala 
Cabang di Cabang yang baru. Kemudian, apabila ia 
berprestasi lagi maka ia dapat ditarik ke kantor 
pusat. 






Hanya saja sebagaimana dijelaskan dalam teori 
vertical system bahwa sistem ini mempunyai 
kelemahan bahwa apabila perusahaan tidak 
berkembang maka promosi akan terbatas. Pada 
BMT posisi karyawan yang sedikit menyebabkan 
kemungkinan perkembangan karir berlangsung 
lambat. Hal ini disebabkan operasional sebuah 
cabang BMT berisi hanya 4 sampai 6 orang 
mengakibatkan peningkatan posisi menjadi 
terbatas. Perkembangan posisi dimungkinkan 
berlangsung cepat apabila terjadi pembukaan 
cabang baru dari BMT tersebut.  
Langkah yang dilakukan BMT untuk 
menanggulangi hal tersebut adalah melakukan 
penaikan golongan secara berkala selama 4 tahun 
sekali. Di BMT sistem golongan karyawan mirip 
dengan sistem golongan pada Pegawai Negeri 
Sipil. Untuk posisi terbawah adalah golongan 2D 
yang berarti setara dengan tamatan D3, kemudian 
3A yang setara dengan S1 dan selanjutnya. 
Karyawan akan mengalami kenaikan pangkat 
secara berkala layaknya PNS. Selain itu juga ada 
sistem kenaikan gaji secara berkala dalam 2 tahun 
sekali. Dalam artian bahwa setelah 2 tahun maka 
seorang karyawan akan mendapatkan kenaikan 
gaji pokok secara berkala. 
 
6. Penilaian Prestasi 
Sistem penilaian prestasi karyawan dinilai 
langsung oleh atasan yang bersangkutan. Sebagai 
contoh teller dan marketing dana yang ada di suatu 






cabang akan dinilai langsung oleh Kepala pada 
Cabang tersebut. Nantinya berdasarkan dari 
penilaian tersebut akan dipertimbangkan 
bagaimana status dari seorang karyawan tersebut. 
Apakah ia bagus dalam pandangan atasan tersebut 
maka akan berefek pada pengangkatan status 
terhadap karyawan tersebut. Sebagaimana 
penjelasan mengenai karir diatas, hal ini dapat 
berefek pada peningkatan status dari karyawan 
kontrak menjadi karyawan kontrak. 
Hanya saja berdasarkan penuturan Musfir 
Idris, standar yang baku berkaitan dengan 
penilaian karyawan belumlah ada. BMT belum 
mempunyai format penilaian standar untuk 
mengukur kinerja karyawan.  Dahulu pernah 
digodok rencana pemberian indeks terkait kinerja 
karyawan hanya belum teraplikasikan. Sehingga 
sampai saat ini pengukuran hanya dilakukan 
berdasarkan pengamatan seorang atasan. Contoh 
sederhananya jika ia adalah seorang AO maka 
penilaian yang diutamakan adalah bagaimana ia 
mampu mencapai pembiayaan yang baik 
sedangkan untuk posisi operasional seperti teller 
adalah bagaimana ia menjalankan administrasi 
perusahaan secara baik. 
 
7. Kompensasi 
Pada bagian insentif dan kompensasi BMT 
memberikan gaji pokok, tunjangan beras, 
tunjangan jabatan dan juga asuransi dalam bentuk 
BPJS Ketenagakerjaan. Selain itu untuk petugas 






lapangan seperti AO dan marketing dana 
mendapatkan tunjangan bensin. Sampai saat ini 
BMT belum menerapkan tunjangan untuk pensiun. 
Untuk insentif khusus sendiri biasanya diberikan 
khusus pada AO dan Marketing Dana, dimana 
karyawan yang bisa melebihi target penghimpunan 
dan pembiayaan dari yang ditetapkan akan 
mendapatkan insentif dari pencapaian tersebut. 
Pada BMT, Tunjangan Hari Raya diberikan 
sebesar 1 bulan gaji. Jadi jika ia karyawan 
mendapat gaji pokok sebesar 1.500.000 maka ia 
akan mendapatkan THR sebesar gaji tersebut. 
Kemudian, apabila sebuah cabang mendapatkan 
pencapaian yang ditetapkan manajemen maka 
akan mendapatkan reward (penghargaan) dari 
manajemen. Reward yang diberikan adalah 
sejumlah uang. Untuk tahun 2014 reward yang 
diberikan adalah uang sejumlah Rp.3.000.000 
kepada BMT Cabang terbaik. Uang ini akan dibagi 
oleh seluruh karyawan yang ada di cabang 
tersebut. Ke depannya menurut Fazat Rafi’ah, 
sedang diupayakan pemberian reward untuk 
pribadi untuk menjadi daya tarik bagi karyawan 




1. Dalam perencanaan BMT membuat sistem 
perencanaan dengan mengedepankan sistem 
efektivitas dan efisien. Analisis pekerjaan BMT 
membuat klasifikasi dan kualifikasi untuk jenis 






pekerjaan yang akan dilakukan sebagai karyawan 
BMT.  
2. Pola rekrutmen yang digunakan oleh BMT terbagi 
kedalam dua pola yakni centralized dan decentralized 
recruitment technique.  
3. Pendekatan seleksi tenaga kerja yang dilakukan oleh 
BMT adalah pendekatan successive hurdless. Prosedur 
tes yang dilakukan secara bertahap dari tes 
administrasi, tes tulis dan wawancara.  
4. Perencanaan karir BMT menerapkan vertical system 
yakni sistem pengembangan karir secara bertahap 
disebabkan terbatasnya posisi yang ada dalam BMT.  
5. Penilaian kinerja BMT masih bersifat subjektif karena 
penilaian hanya berdasarkan pertimbangan atasan 
tanpa poin-poin kinerja dengan tolak ukur tertulis.  
6. Pemberian kompensasi dan insentif, BMT telah 
memberikan gaji secara rutin setiap bulannya dan 
disertai beberapa tunjangan seperti tunjangan beras, 




1. Untuk BMT At Taqwa Muhammadiyah untuk 
membuat bidang khusus yang membidangi SDM atau 
Human Resources Development agar manajemen SDM 
BMT dapat lebih terencana dengan baik. 
2. Untuk BMT At Taqwa Muhammadiyah diperlukan 
SOP Penilaian karyawan agar penilaian yang 
diberikan dalam bersifat objektif sehingga dapat 
mengukur kinerja karyawan secara jelas. 
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